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In Vlaanderen werd in 2013 door de regering een masterplan goedgekeurd voor de hervorming van het 
secundair onderwijs. De aanleiding voor deze grootschalige hervorming was een aantal geconstateerde 
verbeterpunten met als speerpunt het terugdringen van de ongekwalificeerde uitstroom. De 
hervorming wordt stapsgewijs ingevoerd. De eerste concrete kleine veranderingen zijn nu al zichtbaar 
in het secundair onderwijs. Tegen 2025 zal de hervorming uitgevoerd zijn in alle jaren van het 
secundair onderwijs. 
Dit soort van veranderingen of hervormingen die aan het onderwijs gesteld worden, stellen de 
veranderingsbereidheid van leerkrachten op de proef. Het doel van dit onderzoek was nagaan welke 
factoren samenhangen met de veranderingsbereidheid van leerkrachten en de andere personeelsleden 
in het Vlaams secundair onderwijs ten aanzien van de geplande hervorming. Veranderingsbereidheid 
is in dit onderzoek opgevat als een positieve gedragsintentie van een medewerker ten aanzien van de 
invoering van veranderingen in de structuur, cultuur of werkwijze van een organisatie of afdeling, 
resulterend in een inspanning van de kant van de medewerker om het veranderproces actief of passief 
te ondersteunen (Metselaar, Cozijnsen & van Delft, 2011). Op basis van de literatuur over het 
onderwerp werd een aantal mogelijk samenhangende factoren onderscheiden. Als eerste groep zijn dit 
persoonlijke factoren zoals leeftijd (Hargreaves, 2005) en geslacht (Datnow, 2000). Daarnaast werd 
het vakgebied waarin een leerkracht lesgeeft (Godfrey & Waugh, 1995) onderscheiden als een 
mogelijk correlerende factor. Ten slotte baseert het theoretisch kader van dit onderzoek zich voor een 
groot deel op het onderzoek en gedachtengoed van Ajzen (1991) en Metselaar (1997, 2011). 
Gebaseerd op de modellen van genoemde auteurs zijn onderliggende aspecten van 
veranderingsbereidheid verder geoperationaliseerd, te denken valt hierbij aan de timing van de 
verandering, complexiteit van de verandering, etc. .  
Door middel van een gestratificeerde aselecte steekproef hadden 305 medewerkers in het 
Vlaams secundair onderwijs de mogelijkheid om mee te werken aan dit onderzoek. Zowel 
leerkrachten, ondersteunende personeelsleden als directieleden namen deel aan dit onderzoek. In totaal 
vulden 104 medewerkers de enquête in. Het onderzoek bestond uit het invullen van een vragenlijst 
bestaande uit drie onderdelen:  
- Een vragenblok die de persoonlijke en functiegerelateerde factoren bevroeg. 
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- De DINAMO-vragenlijst die omgevormd werd naar een onderwijscontext (Metselaar, 
2011). 
- Een vragenblok met open vragen waar de respondenten algemene opmerkingen konden 
plaatsen en bemerkingen over de meerwaarde, noodzaak en mogelijke moeilijkheden die 
de hervorming volgens hen met zich meebrengt. 
 
Van 7 tot en met 18 september werden de vragenlijsten in de leerkrachtenkamers van verschillende 
campussen van een scholengemeenschap neergelegd. Medewerkers hadden de mogelijkheid de 
enquête in te vullen tijdens de pauzemomenten of tussenuren.  
 In dit onderzoek werd zowel beschrijvende statistiek als vergelijkende statistiek toegepast. Uit 
de resultaten van de analyses bleek dat er significante verschillen waren in veranderingsbereidheid 
tussen leerkrachten met maximaal 15 jaar leservaring en leerkrachten met minstens 16 en maximaal 30 
jaar leservaring. Leerkrachten met minstens 16 en maximaal 30 jaar leservaring bleken minder 
veranderingsbereid dan hun minder ervaren collega’s. Van alle elementen van veranderingsbereidheid 
die middels de DINAMO-vragenlijst gepeild werden, bleken de gevolgen voor het werk, het 
verandervermogen en de complexiteit van de verandering de elementen te zijn die 
veranderingsbereidheid het meest beïnvloeden. De bevindingen in dit onderzoek benadrukken vooral 
het belang van tijdige informatievoorziening voor alle betrokkenen. Tijdige, voldoende en duidelijke 
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The Influence of Internal and External Factors on Flemish Secondary Teachers’ Receptivity to Change 




In 2013 in Flanders (Belgium) a masterplan was approved by the government involving a large-scale 
reform of the secondary educational system. The motives for this reform include some necessary 
improvements. Most importantly, the reform aims to decrease unqualified outflow of students. The 
reform is implemented gradually. The first small changes are already visible in secondary schools. By 
2025 the reform will be completed in all the layers of the secondary education. 
 These kinds of changes or large-scale reforms in education test the teachers’ receptivity to 
change. The goal of this research was to investigate which factors relate to the teachers’ and other 
staff’s receptivity to change towards the planned reform. Based on literature different factors were 
distinguished that may relate to receptivity to change. A first group of factors are personal factors such 
as age (Hargreaves, 2005) and sex (Datnow, 2000). Also the subject being taught by a teacher 
(Godfrey & Waugh, 1995) was distinguished as a possibly relating factor. Finally the theoretical 
framework of this research is based on the research of Ajzen (1991) and Metselaar (1997, 2001). 
Based on these frameworks other elements of receptivity to change were further operationalized. 
 By means of a stratified random sample 305 employers in the Flemish secondary education 
were given the opportunity to participate in this research. Teachers, supporting staff and members of a 
school board participated in this research. In sum 104 employers filled in the survey.  The survey 
consisted of three parts: 
 
- A part containing questions regarding personal and function related factors. 
- The DINAMO-survey which was adapted to an educational context (Metselaar, 2011). 
- A part containing open questions were the respondents could leave remarks for example about 




 till September 18
th
 the survey was placed in the teacher’s lounges of several 
campuses of a secondary school. The staff had the possibility to fill in the survey during lunch breaks 
or in between classes. 
 In this research descriptive and comparative statistics were applied. The analyses showed 
significant differences in receptivity to change between teachers with a maximum of 15 years of 
teaching experience and teachers with a minimum of 16 and a maximum of 30 years of teaching 
experience. This latter group appeared to be less willing to change than their less experienced 
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colleagues. Of all the elements of receptivity to change which were measured by the DINAMO-
questionnaire, the consequences for teachers’ work, one’s ability to change and the complexity of the 
change seem to be the most influential elements. The results of this research stress the importance of 
well-timed information for all persons involved. Providing well-timed, sufficient and clear information 
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Als er in de samenleving een probleem wordt geconstateerd dan wordt de oplossing vaak bij het 
onderwijs gezocht. De maatschappij stelt op die manier door veranderingen haar verwachtingen 
omtrent de rol van de school regelmatig bij. Het onderwijs moet mee-evolueren met de maatschappij 
om de leerlingen van nu voor te bereiden op de wereld van morgen. Sommigen zijn van mening dat 
het onderwijs achterloopt.  
Veranderingen dringen zich niet enkel op door problemen of evoluties in de samenleving maar 
ook door vaststellingen in wetenschappelijk onderzoek. Zo blijkt uit wetenschappelijk onderzoek (o.a. 
Cole, Haight & Heron, 2007) dat kennis die leerlingen zelf construeren (inductief leren) soms beter 
beklijft dan kennis die aangereikt wordt (deductief leren), afhankelijk van het onderwerp. Dit nieuwe 
inzicht heeft bijvoorbeeld de manier veranderd waarop onderwijsontwikkelaars tegenwoordig nieuwe 
curricula vormgeven. 
In juni 2013 keurde de Vlaamse regering het masterplan goed voor de hervorming van het 
secundair onderwijs. De aanleiding voor deze grootschalige hervorming is een aantal geconstateerde 
verbeterpunten. Het masterplan van deze hervorming bevat in totaal 27 verbeterpunten (Jansegers, 
2013). De volgende verbeterpunten zijn in het masterplan opgenomen als de zeven belangrijkste:  
 
1. Eén op de acht jongeren haalt geen diploma secundair onderwijs. De hervorming moet die 
ongekwalificeerde uitstroom terugdringen.  
2. Een juiste studiekeuze blijft moeilijk. Ouders en leerlingen moeten vaak zeer vroeg in de 
schoolloopbaan keuzes maken die nadien onomkeerbaar blijken. De hoeveelheid 
studierichtingen maakt het alleen maar moeilijker. Bovendien is de keuze voor technisch 
onderwijs of beroepsonderwijs nu vaak een negatieve keuze. Voor vele ouders hebben 
richtingen in het algemeen secundair onderwijs (aso) een hoger aanzien. Als blijkt dat die 
niet aansluiten bij de interesses of capaciteiten van de jongeren, schakelen ze over naar 
andere richtingen. 
3. Sociale afkomst bepaalt nog te veel de school- en studiekeuze, de slaagkansen en 
studieresultaten van jongeren. Het huidige onderwijssysteem slaagt er niet in om sociale 
ongelijkheid weg te werken, ondanks de vele inspanningen en investeringen. 
4. Internationaal onderzoek toont aan dat zowel onze beste leerlingen als de grote 
middenmoot significant minder sterk beginnen te presteren. Onder meer voor 
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leesvaardigheid en wiskunde (PISA-onderzoek: Programme for International Student 
Assessment). 
5. Het secundair onderwijs moet mee evolueren met de samenleving. Technologie en 
wetenschap, economie en financiën komen te weinig aan bod. Op kennis van vreemde 
talen scoren Belgische leerlingen internationaal minder goed dan men zou verwachten. Zij 
staan ook zwak op gebied van creativiteit. En op het vlak van burgerzin scoren de 
Vlaamse leerlingen laag.  
6. Veel jongeren in de secundaire scholen in Vlaanderen zijn te weinig gemotiveerd, of 
schoolmoe. 
7. Voor veel leerlingen is de overgang van de basisschool naar het secundair onderwijs te 
bruusk: nieuwe school, vele leerkrachten in plaats van die ene vertrouwde juf of leraar, 
andere manier van lesgeven ... Te vaak zorgt dat voor problemen.  
 
De krachtlijnen van de hervorming liggen in de lijn van bovengenoemde verbeterpunten. De drie 
meest ingrijpende veranderingen zijn:  
 
1. Het afschaffen van de schotten tussen het algemeen secundair onderwijs (aso), technisch 
secundair onderwijs (tso) en het beroeps secundair onderwijs (bso) én het invoeren van 
een brede eerste graad (het eerste en tweede jaar van het secundair onderwijs) waarin er 
naast een brede basisvorming toch ruimte is voor differentiatie, afhankelijk  van hun 
interesses of talenten.  
2. Het invoeren van een matrixstructuur in de tweede graad (het derde en vierde jaar van het 
secundair onderwijs) en derde graad (het vijfde en zesde jaar van het secundair onderwijs) 
dat zorgt voor een duidelijker en eenvoudiger onderwijslandschap met minder 
studierichtingen. 
3. Meer aandacht voor de Nederlandse taal (een betere screening en een groter aanbod van 
taalsteun). 
 
De hervorming wordt stapsgewijs ingevoerd. De eerste concrete kleine veranderingen zijn nu al 
zichtbaar in het secundair onderwijs (bijvoorbeeld de verplichte stages in de derde graad). Tegen 2025 
zal de hervorming uitgevoerd zijn in alle jaren van het secundair onderwijs. 
Dit soort van veranderingen of hervormingen die aan het onderwijs gesteld worden, doen een 
beroep op de veranderingsbereidheid van leerkrachten. Zij zijn immers diegenen die de gewenste 
veranderingen moeten doorvoeren tot in het klaslokaal. Aan hen wordt gevraagd om hun pedagogisch 
en didactisch handelen aan te passen en zo samen met de ontwerpers van de hervorming een draagvlak 
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te creëren. Het doel van dit onderzoek is na te gaan welke factoren samenhangen met de 
veranderingsbereidheid van leerkrachten en de andere personeelsleden in het Vlaams secundair 




Als we de term veranderingsbereidheid taalkundig bekijken zien we een samenstelling van twee 
woorden, namelijk verandering en bereidheid. Het woord verandering is afgeleid van het werkwoord 
veranderen. Van Dale definieert veranderen als “anders maken” of “wijzigen” en als “anders worden”. 
Bereidheid wordt door Van Dale uitgelegd als de gezindheid om iets te doen of om te helpen. Kan 
deze gezindheid, dit gedrag om iets anders te willen maken of om anders te willen worden, beïnvloed 
worden? Is gedrag niet enkel iets wat we zelf bepalen? 
Veel onderzoekers hebben gekeken naar de mate waarin leerkrachten nieuwe ideeën, 
ontwikkelingen of trends implementeren. Een aantal streepte het belang aan van 
veranderingsbereidheid van leerkrachten (o.a. Brown & Edelson, 2003). Veel onderzoeken focusten 
op de organisatorische factoren en voorzieningen in scholen die van belang zijn om hervormingen 
door te voeren en lerende organisaties te creëren (o.a. Senge, 1990). Weinige onderzoeken focusten 
echt op de veranderingsbereidheid van leerkrachten zoals die in dit onderzoek onderzocht werd, 
namelijk ten aanzien van een grootschalige opgelegde verandering. Hiermee onderscheidt dit 
onderzoek zich ten opzichte van andere onderzoeken die gerelateerde aspecten bekeken, zoals bv. 
leerbereidheid (Van Eekelen, 2005). Het is moeilijk om duidelijke relaties te leggen met onderzoeken 
die wel focusten op het veranderingsbereidheid ten aanzien van een opgelegde verandering. De reden 
hiervoor is dat deze onderzoeken zich situeerden in een niet vergelijkbare schoolse en culturele 
context zoals bv. Australië (Godfrey & Waugh, 1995) of de opgelegde verandering evalueerden nadat 
die doorgevoerd was (Brand-Gruwel, Könings, & van Merriënboer, 2007). 
Volgens Visscher en Ehren (2012) zijn leerkrachten meer bereid om veranderingen door te 
voeren indien zij goed op de hoogte zijn van de achterliggende argumenten en details met betrekking 
tot de uitvoering ervan (kennis). Daarnaast is het belangrijk dat leerkrachten de voorgestelde 
verandering waardevol vinden in relatie tot hun dagdagelijks handelen (lesgeven) om deze soepel te 
laten verlopen. Ook de verhouding tussen de beschikbare tijd en de hoeveelheid inspanning en de 
beschikbaarheid van ondersteuning speelt een belangrijke rol. Dat laatste wordt bevestigd door van 
Eekelen (2005) en van Kemenade (2009) in hun onderzoeken. Specifiek geeft van Eekelen (2005) aan 
dat leerkrachten over het algemeen een vrij autonome positie hebben in relatie tot hun 
veranderingsbereidheid: aan hun al dan niet meewerken is vaak geen consequentie (beloning of straf) 
verbonden. Van Kemenade (2009) noemt een hoge werkdruk, stress, onzekerheid en gebrek aan 
kennis als hindernissen om geslaagd een verandering door te voeren. 
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De schoolleiding heeft een belangrijke taak en invloed om veranderingsbereidheid te creëren 
of positief te beïnvloeden. Indien de schoolleiding het goede voorbeeld geeft en ze actief leerkrachten 
betrekt bij de innovatie dan kan er meer bereidheid tot medewerking bij een verandering gecreëerd 
worden (zie o.a. Geijsel, Sleegers, van den Berg & Kelchtermans, 2001). Bouckenooghe (2008) 
verwijst hiernaar met de term “veranderingsklimaat” van een organisatie. In zo’n veranderingsklimaat 
bepaalt het management voor een groot deel het proces en faciliteert daarmee het ontstaan van 
veranderingen. 
In zijn boek over het ontwerpen en ontwikkelen van organisaties bevestigt Boonstra (2007) dat 
het van belang is dat leerkrachten zich mede-eigenaar voelen van een verandering om een verandering 
te laten slagen. Bij een grootschalige verandering zoals de hervorming van het secundair onderwijs in 
Vlaanderen is het betrekken van iedere individuele leerkracht een onbegonnen zaak. Een dergelijke 
hervorming wordt buiten het klaslokaal ontwikkeld, dit veroorzaakt een kloof tussen theorie en 
praktijk (Kwakman & Van den Berg, 2004). Het zich eigen maken van een dergelijke opgelegde 
verandering is lastig. De kans is in zo’n geval dan ook groot dat een leerkracht terugvalt in zijn oude 
patroon en de verandering niet verinnerlijkt. Hij of zij kan volgens Kessels (2012) diverse emoties 
ervaren bij een dergelijke veranderproces: angst (niet durven veranderen), twijfel (niet willen 
veranderen), verdriet (niet afscheid kunnen nemen van het vertrouwde), boosheid (verandering niet 
accepteren) en verlamming (niet kunnen veranderen). Oreg (2003) geeft aan dat de behoefte aan 
routine, de korte-termijn-blik, de cognitieve rigiditeit en de emotionele reactie op veranderingen de 
meest voorkomende gedragsreacties zijn bij niet succesvolle veranderingen. Die emoties uiten zich in 
bepaald gedrag en soms in weerstand tegen verandering. Cozijnsen (2005, p. 14) definieert weerstand 
als “tegenkrachten, die door medewerkers worden ontwikkeld om veranderingen tegen te gaan”. 
Cozijnsen geeft ook aan dat het van belang is om bij veranderprocessen gedrag te kunnen bepalen en 




Ajzen (1991) onderzocht hoe je gedrag kunt bepalen en voorspellen. Hij constateerde een samenhang 
tussen de intentie om zich op een bepaalde manier te gedragen en zich daadwerkelijk zo te gedragen. 
Zijn “Theory of planned behaviour” gaat uit van het principe dat hoe sterker de intentie is om een 
gedrag te vertonen, hoe waarschijnlijker iemand zich zo zal gedragen. Deze gedragsintentie vertoont 





Volgens Ajzen (1991) bepalen drie variabelen de intentie van een persoon om bepaald gedrag te 
vertonen: 
1. de attitude van de persoon ten aanzien van het gedrag 
2. de subjectieve norm ten aanzien van het gedrag 
3. de controle die de persoon ervaart over het gedrag 
 
De eerste variabele, de attitude ten opzichte van het gedrag, staat voor de opvattingen of 
verwachtingen die mensen kunnen hebben ten aanzien van het gedrag. Attitudes die mensen hebben, 
kunnen gebaseerd zijn op logica, maar kunnen ook hun oorsprong vinden in iemands eigen 
overtuiging. Deze attitude bepaalt volgens Ajzens model (1991) of iemand de intentie heeft een 























Met de tweede variabele, de subjectieve norm ten opzichte van het gedrag, worden de verwachtingen 
of de houding van de eigen sociale omgeving bedoeld (in het geval van de leerkrachten: de eigen 
collega’s, de directie, de ouders, de leerlingen, …). De druk of invloed van de sociale omgeving kan 
resulteren in een positieve of negatieve intentie om het gewenste gedrag te vertonen (in het geval van 
de medewerkers in het Vlaams onderwijs: om mee te werken met de geplande hervorming). 
De derde variabele, de controle die de persoon ervaart over het gedrag, verwijst naar de mate 
waarin iemand overtuigd is van de haalbaarheid van het doelgedrag. Hierbij gaat het er niet om of 
iemand het gedrag daadwerkelijk kan vertonen maar om zijn/haar perceptie. Hoe positiever iemands 
perceptie des te waarschijnlijker hij/zij het gedrag zal (proberen te) vertonen. 





Uitgaande van Ajzens model definiëren Metselaar, Cozijnsen en van Delft (2011, p. 65) 
veranderingsbereidheid als: “Een positieve gedragsintentie van een medewerker ten aanzien van de 
invoering van veranderingen in de structuur, cultuur of werkwijze van een organisatie of afdeling, 
resulterend in een inspanning van de kant van de medewerker om het veranderproces actief of passief 
te ondersteunen.” 
Er zijn meerdere modellen beschikbaar om veranderingsbereidheid in kaart te brengen. Er is 
geopteerd voor het model van Metselaar (2011). Zijn DINAMO-model (1997) is erg uitgebreid en is 
gebaseerd op een model dat zijn validiteit reeds heeft aangetoond, namelijk het model van gepland 
gedrag van Ajzen. Het ROCM-model van Holt, Armenakis, Feild en Harris (2007) sluit qua 
uitgangspunten eveneens aan op de theorie van Ajzen (1991). Beiden zien overtuigingen die iemand 
heeft ten opzichte van de verandering als hetgeen dat iemands veranderingsbereidheid bepaalt, maar 
het ROCM-model mist indicatoren om de veranderingsbereidheid te meten. Ook maakt het model van 
Holt et al. (2007) te weinig het onderscheid tussen de vraag of een verandering zinvol is en of er 
behoefte is aan verandering. Andere modellen zoals het model van Devos, Buelens en Bouckenooghe 
(2007) focussen dan weer meer op de veranderingsbereidheid van een groep dan een individu. 
Om Ajzens model meer werkbaar te maken voor onderzoek, hanteert Metselaar (2011) de 
driedeling willen, moeten en kunnen veranderen om respectievelijk de attitude van een medewerker 
(willen veranderen), de subjectieve norm (moeten veranderen) en de gedragscontrole van een 




Volgens Ajzen (1991) bepalen twee reactietypen de houding: de cognitieve en affectieve reacties. 
Cognitieve reacties hebben in dit kader betrekking op de verwachte gevolgen van de verandering voor 
het werk en de meerwaarde van de verandering voor de organisatie. Affectieve reacties staan voor de 
positieve of negatieve emoties die een verandering teweeg kan brengen. Afhankelijk van de gevolgde 
aanpak voelt een medewerker zich daarbij meer of minder betrokken bij het veranderproces 
(Metselaar, 2011). De variabele “willen veranderen” wordt door Metselaar opgesplitst in vier 
onderdelen:  
1. de verwachte gevolgen van de verandering voor het werk 
2. de emoties die de verandering oproept bij de medewerker 
3. de meerwaarde van de verandering voor de organisatie 






Zoals eerder beschreven wordt Ajzens subjectieve norm in een organisatie bepaald door collega’s en 
leidinggevenden. Zij kunnen druk uitoefenen druk op de medewerker (de leerkracht) en hierdoor 
bepalen hoe sterk hij de noodzaak ervaart om te veranderen. Dit noemt Metselaar (2011) de interne 
druk om te veranderen. Er kan echter ook sprake zijn van externe noodzaak om te veranderen, denk 
aan het moeten voorblijven van de concurrentie of om in het kader van het onderwijs te blijven 





Gedragscontrole verwijst volgens Metselaar (2011) naar de mate waarin iemand de beschikking heeft 
over kennis, ervaring en middelen die nodig zijn om te kunnen veranderen. Metselaar haalt zeven 
factoren aan die bepalen of er met succes veranderd kan worden: 
1. de kennis en ervaring van de betrokkenen 
2. de kwaliteit van de aansturing van het veranderproces 
3. de kwaliteit van de informatievoorziening 
4. het verandervermogen van de organisatie 
5. de beheersbaarheid van het veranderproces 
6. de timing van het veranderproces 
7. de complexiteit van de verandering 
 
 
Het model dat in Figuur 2 staat weergegeven staat bekend als het DINAMO-model. Dit is door 
Metselaar ontwikkeld in 1997 en is tot op heden in een groot aantal veranderprocessen gebruikt om de 
veranderingsbereidheid in kaart te brengen middels de gelijknamige DINAMO-vragenlijst.  
 
Uit Metselaars analyse (2011) van meer dan 2000 ingevulde DINAMO-vragenlijsten bleek dat de 
veranderingsbereidheid vooral wordt bepaald door drie factoren: 
 
o de emoties die de verandering oproept 
o de betrokkenheid bij het veranderproces 
o de meerwaarde van de verandering 
 
Deze factoren zijn bepalend voor de vraag of de medewerker wil veranderen. De grote invloed die 
deze drie factoren hebben op de veranderingsbereidheid dwingt organisaties die een veranderproces 
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doormaken om ruimte te scheppen voor het uiten van emoties, om medewerkers actief te betrekken bij 
de veranderplannen en om de meerwaarde van de verandering continue te benadrukken en voldoende 




























Eveneens van grote invloed op de veranderingsbereidheid zijn de timing van het veranderproces, de 
externe noodzaak, het verandervermogen van de organisatie, de gevolgen voor het werk, de kennis en 
ervaring met veranderingen en de kwaliteit van de aansturing. 
Daarnaast spelen ook persoonskenmerken een belangrijke rol bij veranderprocessen. Niet iedereen 
gaat op dezelfde manier om met een verandering. Iemands leeftijd is een van de meest beïnvloedende 
factoren. Oudere en meer ervaren leerkrachten zijn minder bereid tot verandering dan hun jongere, pas 
startende collega’s (Hargreaves, 2005). Naast leeftijd kan ook het geslacht van de leerkracht een rol 
spelen. Zo blijkt uit onderzoek van Datnow (2000) dat mannen gemiddeld meer terughoudend zijn ten 
opzichte van veranderingen dan vrouwen.  
Er is de verwachting dat het vakgebied waarin een leerkracht lesgeeft ook bepalend is voor 
zijn of haar veranderingsbereidheid. De hervorming en de daarmee samenhangende invoering van de 
matrixstructuur verandert de manier waarop studierichtingen gevormd worden, namelijk volgens 
inhoudelijke domeinen i.p.v. de daarvoor gehanteerde methode van  onderwijsvormen (aso, tso, bso).                                                                                                                                                                                                                         
Hierdoor worden de vakgebieden kunst en lo en de maatschappijvakken in zekere zin opgewaardeerd. 
Figuur 2. Diagnosemodel voor veranderbereidheid (Metselaar, 2011) 
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Godfrey en Waugh (1995) stelden vast dat leerkrachten die niet lesgaven in een kernvak de 
onderwijshervorming in Australië,  waarbij studierichtingen hertekend werden ten gunste van de niet-
kernvakken, positiever bevonden dan hun collega’s die wel lesgaven in een kernvak (Engels, exacte 
vakken en andere talen). 
Ook andere factoren zoals iemands persoonlijkheid (Kirton & Mulligan, 1973), de manier van 
leidinggeven (Ashkanasy & Kavanagh, 2006) of iemands functie (Devos et al., 2007) kunnen van 
invloed zijn op veranderingsbereidheid. Dit ligt echter buiten de focus van deze studie. Figuur 3 geeft 
de variabelen en hun vermoedelijke onderlinge relaties weer die bij deze studie onderzocht zullen 







Figuur 3. Relatiediagram variabelen onderzoek 
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Vraagstellingen en hypothesen 
 
De centrale vraag in dit onderzoek is: “Hebben persoonlijke factoren (geslacht, leeftijd), 
functiegerelateerde factoren (leservaring, vakgebied) en elementen van veranderingsbereidheid 
(gevolgen voor het werk, emoties, meerwaarde, betrokkenheid, interne druk, externe noodzaak, kennis 
en ervaring, aansturing, informatie, verandervermogen, beheersbaarheid, timing, complexiteit, 
bereidheid) invloed op de veranderingsbereidheid van medewerkers in het Vlaams secundair 
onderwijs?”. Hierbij zijn mede gezien de context onderstaande deelvragen van belang. 
- Deelvraag 1: Hoe is de veranderingsbereidheid van medewerkers (directieleden, 
stafmedewerkers, en leerkrachten) in het Vlaams secundair onderwijs ten aanzien van de 
geplande hervorming? 
- Deelvraag 2: Is er een samenhang tussen de veranderingsbereidheid van medewerkers in het 
Vlaams secundair onderwijs en de aan veranderingsbereidheid gerelateerde elementen volgens 
Metselaar (2011)?  
- Deelvraag 3: Is er een samenhang tussen de veranderingsbereidheid van medewerkers in het 
Vlaams secundair onderwijs en hun persoonlijke factoren (geslacht, leeftijd)? 
- Deelvraag 4: Is er een samenhang tussen veranderingsbereidheid van medewerkers van het 
Vlaams secundair onderwijs en functiegerelateerde factoren (leservaring, vakgebied)? 
 
Deze deelvragen zijn vertaald in zes hypotheses: 
- Hypothese 1: De oudere medewerkers zijn minder veranderingsbereid dan de jongere 
medewerkers. 
- Hypothese 2: De meer ervaren leerkrachten zijn minder veranderingsbereid dan de minder 
ervaren leerkrachten. 
- Hypothese 3: De mannelijke medewerkers zijn minder veranderingsbereid dan de vrouwelijke 
medewerkers. 
- Hypothese 4: De leerkrachten die lesgeven in de vakgebieden kunst en lo en in 
maatschappijvakken zijn meer veranderingsbereid dan de leerkrachten die lesgeven in de 
andere vakgebieden. 
- Hypothese 5: Van alle elementen die volgens Metselaar (2011) veranderingsbereidheid 
beïnvloeden, zijn de emoties die de verandering oproept, de betrokkenheid bij het 










De participanten zijn de personeelsleden (leerkrachten, ondersteunend personeel en management) die 
werkzaam zijn bij scholengemeenschap viio te Tongeren. Dit is een scholengemeenschap die 
secundair onderwijs aanbiedt op alle niveaus: aso, tso en bso. De scholengemeenschap telt 305 actieve 
personeelsleden, verspreid over vier campussen. Een aantal personeelsleden werkt op meerdere 
campussen. 
 
Verdeling personeelsleden per campus: 
campus handel & humaniora telt 52 personeelsleden, tussen 25 en 58 jaar. 
campus handel & zorg telt 117 personeelsleden, tussen 27 en 59 jaar. 
campus humaniora telt 103 personeelsleden, tussen 24 en 65 jaar. 




De vragen om de achtergrondkenmerken (Bijlage 1) vast te stellen, werden zelf ontwikkeld en de 
DINAMO-vragenlijst van dr. Metselaar werd gebruikt om de totale veranderingsbereidheid te meten. 
Het ROCM-model (Holt et al., 2007) bevat ook een vragenlijst met stellingen om de verschillende 
factoren te meten, maar mist zoals eerder vermeld indicatoren om de veranderingsbereidheid te meten. 
Dit maakt het onmogelijk om te meten in hoeverre de factoren de veranderingsbereidheid beïnvloeden. 
Andere modellen zoals het model van Devos et al. (2007) hebben geen vragenlijst om de verschillende 
factoren te meten.  
De DINAMO-vragenlijst werd rechtstreeks verkregen van dr. Metselaar en kan omwille van 
copyright-redenen niet opgenomen worden in de thesis. Een bestaande en reeds gebruikte vragenlijst 
zoals deze heeft de voorkeur op een zelfgemaakte. Bij een vragenlijst die al vaker is gebruikt, is de 
kans dat de vragenlijst betrouwbaar is immers groter dan bij een vragenlijst die nog niet eerder is 
gebruikt. 
De variabelen in de DINAMO-vragenlijst die de totale veranderingsbereidheid meten, worden 
in zeven dimensies onderverdeeld. De zeven dimensies zijn: attitude (willen veranderen), subjectieve 
norm (moeten veranderen), gedragscontrole (kunnen veranderen), veranderingsbereidheid, gedrag, 




Vanwege de kaders van dit onderzoek werden enkel de vragen binnen de dimensies attitude 
(Bijlage 2: vraag 1 t.e.m. 23) , subjectieve norm (Bijlage 2: vraag 24 t.e.m. 30), gedragscontrole 
(Bijlage 2: vraag 31 t.e.m. 70) en veranderingsbereidheid (Bijlage 2: vraag 71 t.e.m. 74) gebruikt. De 
vragen werden door kleine vormwijzigingen aangepast aan het thema. De DINAMO-vragenlijst is 
gebaseerd op indicatoren die de totale veranderingsbereidheid beïnvloeden. De indicatoren zijn 
vertaald in stellingen. Deze stellingen worden bevraagd: in hoeverre is deze bewering wenselijk of 
positief/negatief en hoeverre wordt de bewering als zodanig ervaren. De respondent kan op een 
vijfpunts Likertschaal aangeven of de bewering geheel van toepassing tot geheel niet van toepassing 
is, wenselijk of niet wenselijk is. Als Bijlage 2 zijn de vragen opgenomen die peilen naar de totale 
veranderingsbereidheid van de medewerkers. Deze vragenlijst bevat in totaal 74 vragen.  
Tabel 1 geeft een overzicht van het aantal vragen per schaal en Cronbach’s Alpha per schaal. 
Per schaal is er een voorbeelditem opgenomen. Cronbach’s Alpha voor deze hele vragenlijst bedraagt 
.96 . Er is een schaal waarvan de betrouwbaarheidsanalyse onder de .60 bedraagt (interne druk). Dit is 
wellicht te verklaren door het beperkt aantal vragen dat deze schaal bevat (slechts drie). Een 
betrouwbaarheidsanalyse van de DINAMO-vragenlijst toonde bij een ander onderzoek (Raasveld, 
2007), weliswaar niet binnen een onderwijssetting, ook positieve resultaten: gemiddelde Cronbach’s 
Alpha .81.  
 
Tabel 1  





Gevolgen voor het werk 
Voorbeelditem: Welke invloed verwacht u van de hervorming op de 
mate waarin u uw werk als interessant ervaart? 
10 .92 
Emoties 
Voorbeelditem: Geef hier aan hoe u de hervorming ervaart, gezien 
uw positie in de school. Bedreigend of uitdagend? 
5 .86 
Meerwaarde 
Voorbeelditem: Welke invloed verwacht u van het 
veranderingsproces op de slagkracht van de school? 
4 .89 
Betrokkenheid 
Voorbeelditem: Geef uw mening over de volgende stelling. De 






Voorbeelditem: Geef hier aan hoe volgens u uw collega’s tegenover 
de hervorming staan. 
3 .57 
Externe noodzaak 
Voorbeelditem: Geef uw mening over de volgende stelling. De 




Kennis en ervaring 
Voorbeelditem: Geef uw mening over de volgende stelling. Ik 
beschik over voldoende kennis en ervaring om de hervorming tot 
een succes te maken. 
5 .74 
Aansturing 
Voorbeelditem: Geef uw mening over de volgende stelling. 




Voorbeelditem: Geef uw mening over de volgende stelling. Ik kan 




Voorbeelditem: Geef uw mening over de volgende stelling. De stijl 
van leidinggeven in de organisatie helpt om de hervorming tot een 
succes te maken. 
7 .80 
Beheersbaarheid 
Voorbeelditem: Geef uw mening over de volgende stelling. Ik 
beschouw de hervorming als complex om in te voeren. 
5 .70 
Timing 
Voorbeelditem: Geef uw mening over de volgende stelling. Ik loop 










Voorbeelditem: Geef uw mening over de volgende stelling. Ik ben 
bereid om mijn collega's te overtuigen van het nut van de 
hervorming. 
4 .92 
Totale veranderingsbereidheid 74 .96 
 
Het zelf ontwikkelde onderdeel dat de persoonlijke factoren (leeftijd en geslacht) en 
functiegerelateerde factoren van de respondenten bevroeg, werd op basis van het literatuuronderzoek 
(mogelijke factoren met betrekking tot veranderingsbereidheid) opgesteld. Daarnaast werd ook nog 
een aantal open vragen geformuleerd waarop de respondenten vrij konden antwoorden. Deze open 
vragen peilden de mening van de respondent ten aanzien van de geplande hervorming. Ook kon men 




Door middel van een gestratificeerde aselecte steekproef werden de deelnemers benaderd om de 
vragenlijst in te vullen. Gestratificeerd omdat het via de scholengemeenschap werd onderzocht, op alle 
secundaire onderwijsniveaus, aselect omdat binnen die opleidingen elke medewerker evenveel kans 
heeft om deel te nemen aan het onderzoek. In totaal vulden 104 medewerkers de enquête in, 34% van 
het totaal aantal personeelsleden.  
Om veranderingsbereidheid van de medewerkers te meten, werd gekozen voor een 
beschrijvend kwantitatief onderzoek, aangevuld met kwalitatieve gegevens (antwoorden op de open 
vragen). In overleg met en na goedkeuring van de algemene directie van scholengemeenschap viio 
werden de campusdirecties per e-mail ingelicht over het onderzoek. In de communicatie werd de 
nadruk gelegd op het belang van ieders deelname en het verzoek geuit om de medewerkers op 
voorhand op de hoogte te brengen over het onderzoek. 
Van 7 tot en met 18 september werden de vragenlijsten in de leerkrachtenkamers van de 
verschillende campussen neergelegd. Medewerkers hadden de mogelijkheid de enquête in te vullen 
tijdens de pauzemomenten of tussenuren. Voorafgaand aan de vragenlijst was een schriftelijke 
instructie voorzien (zie Bijlage 4).  
De ingevulde vragenlijsten werden in een verzegelde doos verzameld. Het invullen van een vragenlijst 








In dit onderzoek werd zowel beschrijvende statistiek als vergelijkende statistiek toegepast. Bij de 
vragenlijst zijn de itemscores opgenomen in een SPSS-bestand. Niet-ingevulde vragen werden als 
missing values gecodeerd. De gegevens werden anoniem verwerkt. Het antwoord op elke vraag werd 
als volgt gecodeerd: 
 
- 1= helemaal niet mee eens/zeer negatief 
- 2= mee oneens/negatief 
- 3= niet eens, niet oneens/niet positief, niet negatief 
- 4= mee eens/positief 
- 5= helemaal mee eens/zeer positief 
 
Des te hoger de score per vraag, des te groter is de bijdrage aan de veranderingsbereidheid. Scores 
hoger dan 4 geven sterke tekenen van veranderbereidheid aan. Scores lager dan 3 geven mogelijke 
bronnen van weerstand aan, zie Tabel 2. 
 
Tabel 2  
Interpretatie scores vragen veranderingsbereidheid 
Score / gemiddelde  Waarde knelpunt/ 
positief punt 
Weerstand/veranderingsbereidheid 
1-2 Zeer groot knelpunt Zorgt voor  zeer veel weerstand 
2 – 2.5 Groot knelpunt Er is veel weerstand 
2.5-3 Knelpunt Er is  enige weerstand 
3- 3.5 Oké Draagt bij aan verandering 
3.5 -4 Positief punt Draagt sterk bij aan verandering 
4-5 Zeer positief punt Draag zeer sterk bij aan verandering 
 
De score op alle negatief geformuleerde vragen (vraag 35, 43, 44, 45, 46, 54, 55, 56, 57, 58, 59, 63, 
64, 65, 66, 67, 68, 69 en 70) werd geïnverteerd. Vervolgens werd er per schaal een gemiddelde score 
per respondent berekend. Ten slotte werd er per respondent een gemiddelde score berekend voor de 
antwoorden op alle vragen om de variabele totale veranderingsbereidheid te verkrijgen. Om 
gemakkelijker conclusies te kunnen trekken, zijn de verzamelde gegevens van leeftijd en leservaring 




Leeftijd:     Leservaring: 
- Klasse 1: 20 tot 35 jaar   -     Klasse 1: 1 tot 15 jaar 
- Klasse 2: 36 tot 50 jaar   -     Klasse 2: 16 tot 30 jaar 
- Klasse 3: 51 tot 70 jaar   -     Klasse 3: meer dan 30 jaar 
 
Met een variantieanalyse (ANOVA) is onderzocht of de persoonlijke en functiegerelateerde factoren 
zorgen voor significante verschillen in de scores op veranderingsbereidheid (testen van hypotheses 1 
tot en met 4). Met een hiërarchische meervoudige regressieanalyse werd de vijfde hypothese getoetst, 
nl. welke van de onderliggende elementen die volgens Metselaar (2011) veranderingsbereidheid 
beïnvloeden de meest bepalende zijn. De variabele leservaring is in het regressiemodel meegenomen 
omwille van het significante verschil dat bij het testen van hypothese 3 vastgesteld werd. Leservaring 
is in de hiërarchische meervoudige analyse als eerste variabele opgenomen. Hierdoor werd het 
significante effect van leservaring eruit gefilterd en de daadwerkelijke verklaarde variantie van de 
elementen die onder veranderingsbereidheid liggen overgehouden. Voor elk van de statistische 
analyses is een significantieniveau van 0.05 gehanteerd. Resultaten die dit significantieniveau van 0.05 
overschrijden, werden als niet significant beschouwd. Hierover konden geen betrouwbare conclusies 
getrokken worden. 
De open vragen werden geanalyseerd door op zoek te gaan naar gemeenschappelijke thema’s 
in de antwoorden van de verschillende respondenten die deze vragen invulden. Door middel van 
kleurcodes werden antwoorden met dezelfde kleur aangeduid die ondanks dat ze anders geformuleerd 
waren toch inhoudelijk dezelfde informatie bevatten. Van de 104 medewerkers die de vragenlijsten 
invulden, hebben 40 medewerkers de open vragen ingevuld. 
Resultaten 
 
In Tabel 3 is de verdeling van de respondenten naar geslacht, leeftijd, leservaring, functie en 
vakgebied (leerkrachten) opgenomen. Ook geeft Tabel 3 de verdeling weer van de werknemers naar 
campus, graad en onderwijsvorm waarin ze werkzaam zijn. Meer vrouwen dan mannen vulden de 
vragenlijst in; 59 vrouwen ten opzichte van 44 mannen oftewel 57% van de totale onderzoeksgroep 
waren vrouwen. Deze verhouding is vergelijkbaar met het totale personeelsbeeld van het Vlaams 
secundair onderwijs: 63% van alle personeelsleden in het Vlaams secundair onderwijs is vrouwelijk 
(Vlaamse overheid, Statistisch jaarboek van het Vlaams onderwijs 2014-2015). De gemiddelde leeftijd 
van de respondenten van scholengemeenschap viio bedroeg 44 jaar (SD = 11,65). De gemiddelde 
leeftijd van de leerkrachten in het Vlaams secundair onderwijs situeert zich in de categorie van 40 tot 
49 jaar oud (Vlaamse overheid, Statistisch jaarboek van het Vlaams onderwijs 2014-2015). Gemiddeld 
beschikten de respondenten over 18 jaar leservaring (SD = 11,43). De verzamelde gegevens van 
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leeftijd en leservaring zijn bij de analyse verdeeld in drie klassen om achteraf gemakkelijker 
conclusies te kunnen trekken. Het overgrote merendeel van de medewerkers die de enquête invulden, 
waren leerkrachten (87.5%).  
 Het merendeel van de leerkrachten die de enquête invulden, geeft les in de exacte vakken 
(32,7%). In de campussen viio humaniora en viio nijverheid was de respons het grootst. De meeste 
medewerkers die deelnamen aan dit onderzoek werken in de derde graad (41,3%) en in het aso 
(42,3%). 
 
Tabel 3  
Achtergrondkenmerken respondenten 
 











- 20-35 jaar 
- 36-50 jaar 










- 1-15 jaar 
- 16-30 jaar 





































- Viio Handel & humaniora 
- Viio Handel & zorg 
- Viio Humaniora 






































In Tabel 4 worden de gemiddelde scores weergegeven op de vragen per onderdeel van de vragen die 
peilden naar de totale veranderingsbereidheid van de medewerkers. Ook de standaardafwijkingen zijn 
in Tabel 4 opgenomen. De gemiddelde score op de totale veranderingsbereidheid bedraagt 2,95. Deze 
score bevindt zich op de grens van een matige veranderingsbereidheid en vertoont lichte tekens van 
weerstand tegen verandering. De standaardafwijking voor de totale veranderingsbereidheid bedraagt 
0,47.  
 Het onderdeel dat peilde naar het verandervermogen leverde de hoogste gemiddelde score op 
(M = 3,24). De medewerkers schatten dus overwegend in dat de school als instelling goed in staat is 
om te veranderen. Op het onderdeel dat peilde naar de beheersbaarheid van de verandering werd het 
laagst gescoord. De gemiddelde medewerker ziet de hervorming dus niet als een complex proces dat 




Gemiddelden en standaardafwijkingen elementen van veranderingsbereidheid 
 
 N Min Max M SD 
Gevolgen voor het werk 104 1,60 5,00 3,17 ,67 
Emoties 104 2,00 4,60 3,00 ,65 
Meerwaarde 104 1,50 5,00 3,09 ,88 
Betrokkenheid 104 1,00 4,50 2,74 ,89 
Interne druk 102 1,67 4,00 2,95 ,53 
Externe noodzaak 104 1,50 5,00 3,19 ,84 
Kennis en ervaring 104 1,40 4,80 3,23 ,69 
Aansturing 103 1,00 4,20 2,64 1,00 
Informatie 103 1,00 3,83 2,59 ,67 
Verandervermogen 103 1,29 4,14 3,24 ,59 
Beheersbaarheid 103 1,20 3,40 2,31 ,62 
Timing 101 1,40 5,00 3,00 ,63 
Complexiteit 103 1,00 4,71 2,78 ,86 
Bereidheid 101 1,00 5,00 3,25 ,89 
Totale 
veranderingsbereidheid 
104 1,96 4,07 2,95 ,47 






Hypothese 1: De oudere medewerkers van scholengemeenschap viio zijn minder veranderingsbereid 
dan de jongere medewerkers. 
 
De verschillen voor de drie leeftijdsgroepen op de gemiddelde score voor de variabele totale 
veranderingsbereidheid zijn zoals weergegeven wordt in Tabel 5 minimaal. De variantieanalyse (Tabel 













Variantieanalyse (ANOVA) leeftijd – veranderingsbereidheid 
 
 Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
Between Groups ,63 2 ,32 1,43 ,25 
Within Groups 22,42 101 ,22   
Total 23,05 103    
 
 
Hypothese 2: De meer ervaren leerkrachten van scholengemeenschap viio zijn minder 
veranderingsbereid dan de minder ervaren leerkrachten. 
 
Wat de veranderingsbereidheid per categorie leservaring betreft, zien we in Tabel 7 met name een 
groot verschil tussen de eerste (1 tot 15 jaar leservaring) en de tweede categorie (16 tot 30 jaar 
leservaring). Uit de variantieanalyse (zie Tabel 8) blijkt dat er significante verschillen zijn: F (2,95) = 





 N Mean 
20-35 jaar 27 2,93 
36-50 jaar 36 3,06 
50-70 jaar 41 2,88 




Gemiddelde score totale veranderingsbereidheid per categorie leservaring 
 
 N Mean 
1 - 15 jaar leservaring 46 3,08 
16-30 jaar leservaring 34 2,77 
31-45 jaar leservaring 18 2,92 
Total 98 2,94 
 
Tabel 8 
Variantieanalyse (ANOVA) leservaring – veranderingsbereidheid 
 
 Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
Between Groups 1,83 2 ,91 4,31 ,02 
Within Groups 20,11 95 ,21   
Total 21,93 97    
 
Uit Levene’s toets blijkt dat de varianties van de drie groepen niet verschillen (p > .05). Om deze 
reden is gekozen voor een Games-Howell-analyse als post-hoc-toets om te analyseren welke groepen 
onderling verschillen.  Daaruit blijkt dat het verschil tussen de eerste categorie van het aantal jaar 
leservaring (1 tot 15 jaar) en de tweede categorie (16 tot 30 jaar) significant is (p < .05). Slechts 8% 
van de totale veranderingsbereidheid wordt verklaard wordt door het aantal jaar leservaring (η² = .08). 
De hypothese wordt deels aanvaard: er zijn verschillen in totale veranderingsbereidheid, maar deze 
zijn alleen significant tussen medewerkers met 1 tot 15 jaar leservaring en medewerkers met 16 tot 30 
jaar leservaring. 
 
Hypothese 3: De mannelijke medewerkers van scholengemeenschap viio zijn minder 
veranderingsbereid dan de vrouwelijke medewerkers. 
 
In Tabel 9 staan de gemiddelde scores voor de variabele totale veranderingsbereidheid, opgedeeld 
voor de mannen en de vrouwen. De verschillen zijn miniem. Uit de variantieanalyse (ANOVA), 
weergegeven in Tabel 10, blijkt dat de verschillen niet significant zijn: F(1,101) = .03, p > .05. De 







Gemiddelde score totale veranderingsbereidheid per geslacht 
 
 N Mean 
man 44 2,94 
vrouw 59 2,96 
Total 103 2,95 
 
Tabel 10 
Variantieanalyse (ANOVA) geslacht – veranderingsbereidheid 
 Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
Between Groups ,01 1 ,01 ,03 ,86 
Within Groups 22,74 101 ,23   
Total 22,75 102    
 
 
Hypothese 4: De leerkrachten die lesgeven in de vakgebieden kunst en lo en in maatschappijvakken 
zijn meer veranderingsbereid dan de leerkrachten die lesgeven in de andere vakgebieden. 
 
De gemiddelde scores voor totale veranderingsbereidheid per vakgebied waarin de leerkrachten 
lesgeven, vertonen kleine verschillen, zie Tabel 11. De verschillen zijn niet significant (zie Tabel 12): 
F(2,93) = 1.09 (p > .05). De hypothese wordt verworpen. 
 
Tabel 11 
Gemiddelde score totale veranderingsbereidheid per vakgebied 
 
 
 N Mean 
talen 33 2,86 













 Sum of 
Squares 
df Mean Square F Sig. 
Between Groups ,50 2 ,25 1,09 ,34 
Within Groups 21,23 93 ,23   




Hypothese 5: Van alle elementen die volgens Metselaar (2011) veranderingsbereidheid beïnvloeden, 
zijn de emoties die de verandering oproept, de betrokkenheid bij het veranderproces en de 
meerwaarde van de verandering de meest bepalende. 
 
Uit de hiërarchische meervoudige regressieanalyse (Tabel 13) blijkt dat alle elementen van 
veranderingsbereidheid een significante invloed hebben op de totale veranderingsbereidheid (p < .05). 
De drie meest beïnvloedende elementen van veranderingsbereidheid zijn volgens deze analyse: de 
gevolgen voor het werk, het verandervermogen en de complexiteit van de verandering. De hypothese 























Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 
t Sig. 
B Std. Error Beta 
1 
(Constant) 3,14 ,12  25,93 ,00 
Leservaring -,12 ,07 -,19 -1,84 ,07 
2 
(Constant) -,00 ,01  -,46 ,64 
Leservaring ,00 ,00 ,00 ,08 ,94 
Gevolgen voor het werk ,14 ,00 ,19 60,21 ,00 
Emoties ,07 ,00 ,09 23,05 ,00 
Meerwaarde ,05 ,00 ,10 24,75 ,00 
Betrokkenheid ,05 ,00 ,10 37,07 ,00 
Interne druk ,04 ,00 ,04 15,04 ,00 
Externe noodzak ,05 ,00 ,09 29,15 ,00 
Kennis en ervaring ,07 ,00 ,10 35,41 ,00 
Aansturing ,07 ,00 ,14 44,61 ,00 
Informatie ,08 ,00 ,11 39,33 ,00 
Verandervermogen ,09 ,00 ,12 34,22 ,00 
Beheersbaarheid ,07 ,00 ,09 38,19 ,00 
Timing ,07 ,00 ,10 29,18 ,00 
 Complexiteit ,10 ,00 ,17 74,37 ,00 
Bereidheid ,05 ,00 ,10 34,71 ,00 





Uit de analyse van de open vragen kwam per open vraag een aantal gemeenschappelijke thema’s voor. 
Bij de open vraag die de respondent bevroeg naar de meerwaarde, werd het verdwijnen van de 
schotten tussen aso, tso en bso het vaakst genoemd als de grootste meerwaarde. Dit werd met name 
voor leerlingen aangegeven als het grootste voordeel van de hervorming: leerlingen kunnen zich beter 
oriënteren, het komt hun studiekeuze ten goede en ze hoeven niet van school te veranderen als ze van 
richting veranderen. Daarnaast werd door een aantal medewerkers aangegeven dat het verdwijnen van 
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de negatieve connotatie van de tso- en bso-richtingen gezien werd als een meerwaarde. Ook stelden 
een tiental medewerkers dat de hervorming geen meerwaarde biedt.  
Als verwachte moeilijkheden benoemden de medewerkers veelal praktische problemen: 
gebouwruimte, parkeermoeilijkheden, uitrusting van de lokalen, wijzigingen in het lesrooster. Bij de 
vraag die peilde naar de noodzaak van de hervorming waren de meningen te verdeeld om een 
gemeenschappelijk thema te vinden. Dit weerspiegelt zich ook in de verhouding van het aantal 
medewerkers (die deze open vraag invulden) dat de hervorming al dan niet noodzakelijk vindt. Dertien 
medewerkers gaven een antwoord met een positieve strekking (de hervorming is noodzakelijk). 
Dertien medewerkers gaven een antwoord met een negatieve strekking (de hervorming is niet 
noodzakelijk). Ten slotte kwam bij het laatste gedeelte van de open vragen waar de medewerker 
zijn/haar algemene opmerkingen kon achterlaten het gebrek aan duidelijke informatie, hetzij vanuit de 
overheid, hetzij vanuit de scholen naar voren als gemeenschappelijk thema. 
 
Conclusie en discussie 
 
Het centrale doel van dit onderzoek was inzicht te verkrijgen in de veranderingsbereidheid van 
medewerkers (met name leerkrachten) van het Vlaams secundair onderwijs ten opzichte van de 
geplande hervorming. In het kader van de geplande hervorming van het Vlaams secundair onderwijs is 
het van belang inzicht te verkrijgen in de wijze waarop leerkrachten en andere personeelsleden binnen 
het onderwijs hiertegen aan kijken. De meerwaarde van dit onderzoek is dat op het gebied van 
veranderingsbereidheid voorwaarden, die in het voordeel of nadeel kunnen werken, meer ontleed zijn.  
Dit onderzoek bouwt voort op het onderzoek naar en modellen omtrent gedragsvoorspellingen (Ajzen, 
1991) enerzijds en veranderingsbereidheid anderzijds (Metselaar, 2011). Inzichten in relaties tussen 
veranderingsbereidheid en interne (persoonlijke) en externe (organisatorische) factoren is specifiek 
voor het Vlaams onderwijs een nog verder te onderzoeken gebied.  
In tegenstelling tot het onderzoek van Hargreaves (2005) werd in dit onderzoek geen  
significant verschil vastgesteld in de veranderingsbereidheid van jonge en oudere medewerkers. De 
eerste hypothese werd bijgevolg verworpen. Er werd wel een significant verschil vastgesteld in de 
veranderingsbereidheid tussen leerkrachten met maximaal 15 jaar leservaring en leerkrachten met 
minstens 16 en maximaal 30 jaar leservaring; de tweede hypothese werd deels aanvaard. Een 
mogelijke verklaring voor het verschil tussen de uitkomsten van de eerste en tweede hypothese is dat 
er bij scholengemeenschap viio een aantal zij-instromers werkzaam zijn die deelnamen aan het 
onderzoek: mensen die mogelijk uit het bedrijfsleven komen en tot voor kort geen leservaring hadden. 
Deze mensen zijn nog relatief nieuw binnen het onderwijs en dit komt hun veranderingsbereidheid 
wellicht ten goede.                                                                                                                                                                    
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Tussen de veranderingsbereidheid van mannelijke en vrouwelijke medewerkers werd geen significant 
verschil vastgesteld. Dit betekent dat volgens dit onderzoek mannelijke en vrouwelijke medewerkers 
niet meer of minder terughoudend zijn ten opzichte van de hervorming. Datnow (2000) echter stelde in 
zijn onderzoek wel een verschil vast voor wat betreft geslacht en veranderingsbereidheid, namelijk in 
die zin dat mannen meer terughoudend bleken te zijn dan vrouwen ten opzichte van veranderingen. De 
derde hypothese werd verworpen.  
 Hoewel in eerste instantie gedacht werd dat er conform de vaststellingen van Godfrey en 
Waugh (1995) een verschil in veranderingsbereidheid zou zijn tussen leerkrachten die lesgeven in de 
vakgebieden kunst en lichamelijke opvoeding en in maatschappijvakken aan de ene kant en de 
kernvakken (talen en exacte vakken) aan de andere kant werd deze hypothese verworpen. Er waren 
geen significante verschillen tussen deze groepen. Concluderend kunnen we stellen dat leservaring de 
enige interne factor was in dit onderzoek waarbij er significante verschillen werden vastgesteld voor 
veranderingsbereidheid. 
Er werd op voorhand aangenomen dat de emoties die de verandering oproept, de 
betrokkenheid bij het veranderproces en de meerwaarde van de verandering de meest bepalende 
zouden zijn. Deze factoren zijn in Metselaars driedeling onderdeel van “de attitude van een 
medewerker” (willen veranderen). In dit onderzoek werden de gevolgen voor het werk, het 
verandervermogen en de complexiteit van de verandering bevonden als de externe factoren die 
veranderingsbereidheid het meest beïnvloeden. Een van deze drie factoren (gevolgen voor het werk) 
plaatst Metselaar eveneens onder de noemer “de attitude van een medewerker” (willen veranderen). 
De andere twee factoren (het verandervermogen en de complexiteit van de verandering) ziet Metselaar 
(2011) als een onderdeel van “de gedragscontrole van de medewerkers” (kunnen veranderen). Dit 
resultaat druist in tegen wat vooropgesteld verwacht werd. Deze hypothese werd bijgevolg verworpen. 
Niettemin zijn volgens Metselaar (2011) “gevolgen voor het werk” en “het verandervermogen” 
elementen die een grote invloed kunnen hebben.  
Dit verschil in meest bepalende elementen is mogelijk te verklaren. Wat opviel bij de analyse 
in dit onderzoek was dat in de beleving van de medewerkers van scholengemeenschap viio een groot 
gebrek aan informatie heerst. Dit viel niet enkel op bij lage gemiddelde score van de variabele 
“informatie” (zie Tabel 4) maar was ook af leiden uit de respons van een tiental medewerkers op de 
open vragen. Dit gebrek aan informatie leidt mogelijk ook tot enige onzekerheid bij de medewerkers 
voor wat betreft de gevolgen voor hun werk, de complexiteit van de hervorming en hoe men zijn eigen 
veranderingsbereidheid inschat (zie analyse hypothese 5). Een belangrijke aanbeveling voor de 
onderwijspraktijk, en daarmee ook voor scholengemeenschap viio, is om meer informatiemomenten 
over de hervorming te voorzien voor de medewerkers. Tussen de vier campussen van 
scholengemeenschap viio werd er geen verschil in meer of minder gebrek aan informatie vastgesteld. 
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Als kritische kanttekening bij de externe validiteit van dit onderzoek kan het volgende 
algemene punt naar voren gebracht worden: het gebrek aan meer gegevens. In totaal vulden 104 
medewerkers de enquête in, 34% van het totaal aantal personeelsleden. Dat aantal had wellicht hoger 
kunnen zijn mocht het onderzoek wat later in het schooljaar hebben plaatsgevonden en niet midden 
september wanneer nog veel leerkrachten bezig zijn met de jaaropstart. Dit was een opmerking van 
een medewerker bij de open vragen. Daarnaast zou het een interessant perspectief kunnen opleveren 
indien aan een groep medewerkers dezelfde vragenlijst werd voorgelegd na een informatiesessie over 
de hervorming. Op die manier zou kunnen blijken of deze informatievoorziening de 
veranderingsbereidheid beïnvloedde. Ook een meer kwalitatief gericht onderzoek, zoals bv. een 
interview met een focusgroep, zou meer iemands veranderingsbereidheid meer kunnen verduidelijken. 
Ten slotte zijn er nog andere factoren die mogelijk relaties hebben met veranderingsbereidheid 
en die in dit onderzoek niet aan bod kwamen. Andere mogelijke beïnvloedende factoren zijn 
bijvoorbeeld de manier van leiding geven (Geijsel et al., 2001), iemands persoonlijkheid (Kirton & 
Mulligan, 1973), de kenmerken van het team werknemers als geheel (West, 2002) of iemands functie 
(Devos et al., 2007). 
Ondanks de hierboven genoemde beperkingen van dit onderzoek blijkt dat de medewerkers in 
het Vlaams secundair onderwijs redelijk veranderingsbereid zijn maar dat er ook lichte tekens van 
weerstand zijn naar de hervorming toe. Om de veranderingsbereidheid te vergroten lijkt 
informatievoorziening cruciaal te zijn (zowel vanwege de overheid als de scholen). Meer onderzoek is 
echter nodig om te bezien of meer of betere informatievoorziening daadwerkelijk leidt tot meer 
veranderingsbereidheid. In een vergelijkbaar vervolgonderzoek zou schaalvergroting als 
aandachtspunt opgenomen kunnen worden (een onderzoek in meerdere scholen). Op die manier zou 
men een meer valide uitspraak kunnen doen over de veranderingsbereidheid van alle medewerkers in 
het Vlaams secundair onderwijs. Als aanbeveling naar de praktijk toe kan betere 
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geslacht    m / v   (omcirkel) 
leeftijd    …….  (vul aantal jaar in) 
aantal jaar leservaring …….  (vul aantal jaar in) 
functie    leerkracht / ondersteunend personeel / directie    
     (omcirkel) 
vakgebied waarin u de talen / exacte vakken* / maatschappijvakken** / kunst / lo   meeste lesuren 
geeft    (omcirkel) 
 
 
*exacte vakken: wiskunde, fysica, chemie, informatica, technologie 
**maatschappijvakken: economie, aardrijkskunde, geschiedenis, filosofie, sociologie 
 
campus waar u de meeste uren werkzaam bent    (aankruisen)  
o Viio Handel & humaniora 
o Viio Handel & zorg 
o Viio Humaniora 
o Viio Nijverheid 
meeste uren werkzaam in  1
ste
 graad / 2
de
 graad / 3
de
 graad  (omcirkel) 













1. Gevolgen voor het werk 









1. … de mate waarin u uw werk als interessant 
ervaart. 
1 2 3 4 5 
2. … het belang van uw werk voor de school. 1 2 3 4 5 
3. … de hoeveelheid verantwoordelijkheid die u 
draagt in uw werk. 
1 2 3 4 5 
4. … de mogelijkheden die u heeft om uw werk 
naar eigen inzicht uit te voeren. 
1 2 3 4 5 
5. … de mogelijkheden die u heeft om aan 
wensen van de maatschappij (o.a. ouders en 
leerlingen) tegemoet te komen. 
1 2 3 4 5 
6. … de kwaliteit van uw werk. 1 2 3 4 5 
7. … de tevredenheid met uw werk. 1 2 3 4 5 
8. … de ontwikkeling van uw loon en overige 
(secundaire) arbeidsvoorwaarden. 
1 2 3 4 5 
9. … uw betrokkenheid bij de school. 1 2 3 4 5 
10. … de ontwikkeling van uw loopbaan. 1 2 3 4 5 
 
2. Emoties 
Geef hier aan hoe u de hervorming ervaart, gezien uw positie in de school. 









































































































16. ... de slagkracht van de school. 1 2 3 4 5 
17. ... de interne efficiëntie. 1 2 3 4 5 
18. … de kwaliteit van de school. 1 2 3 4 5 
19. … het imago van de school. 1 2 3 4 5 
 
4. Betrokkenheid 
Geef uw mening over de volgende stellingen: helemaal 
mee 
oneens 









20. De hervorming leeft voor mij. 1 2 3 4 5 
21. De hervorming neemt in mijn werk een 
belangrijke plaats in. 
1 2 3 4 5 
22. Ik praat veel met collega’s over de 
hervorming. 
1 2 3 4 5 
23. Ik voel me betrokken bij de hervorming. 1 2 3 4 5 
 
5. Interne druk 









24. Uw collega's? 1 2 3 4 5 
25. Uw leerlingen (indien van toepassing)? 1 2 3 4 5 
26. Uw directie? 1 2 3 4 5 
 
6. Externe noodzaak   
Geef uw mening over de volgende stellingen: helemaal 
mee 
oneens 









27. De hervorming is noodzakelijk gezien de 
ontwikkelingen in de maatschappij. 
1 2 3 4 5 
28. We moeten veranderen om het onderwijs 
kwaliteitsvol te houden.  
1 2 3 4 5 
29. Als de hervorming mislukt , voorzie ik 
problemen voor het onderwijs. 
1 2 3 4 5 
30. De noodzaak om te hervormen is mij 
duidelijk. 









7. Kennis en ervaring 
Geef uw mening over de volgende stellingen: helemaal 
mee 
oneens 









31. Ik beschik over voldoende kennis en 












32. Ik kan op basis van mijn ervaring met 
eerdere hervormingen bijdragen aan het 











33. Mijn competentieprofiel sluit aan op wat er 












34. Ik kan op basis van mijn vakinhoudelijke 












35. Ik heb in het verleden negatieve ervaringen 


























36. De directie informeert iedereen op tijd 
over de komende ontwikkelingen. 
1 2 3 4 5 
37. De hervorming wordt doelgericht 
aangestuurd. 
1 2 3 4 5 
38. De hervorming is in duidelijke fasen 
ingedeeld. 
1 2 3 4 5 
39. De mensen die de hervorming aansturen 
hebben hiervoor de benodigde kennis en 
ervaring. 
1 2 3 4 5 
40. Aan de basis van de hervorming ligt een 
helder stappenplan. 
1 2 3 4 5 
 
9. Informatie 












41. Ik kan de gevolgen van de hervorming 
voor mijn eigen positie goed overzien. 
1 2 3 4 5 
42. Ik kan mijn collega's goed informeren over 
de gevolgen van de hervorming voor de 
school. 
1 2 3 4 5 
43. Op mijn school heerst onzekerheid over de 
personele gevolgen van de hervorming. 
1 2 3 4 5 
44. Op mijn school heerst onzekerheid over de 
financiële gevolgen van de hervorming. 
1 2 3 4 5 
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45. Op mijn school heerst onzekerheid over de 
organisatorische gevolgen van de 
hervorming. 
1 2 3 4 5 
46. Op mijn school heerst onzekerheid over de 
gevolgen van de hervorming voor de 
inhoud van het werk. 
1 2 3 4 5 
 
10. Verandervermogen 












47. De stijl van leidinggeven in de organisatie 
helpt om de hervorming tot een succes te 
maken. 
1 2 3 4 5 
48. De systemen waarmee ik nu werk op mijn 
school helpen om de doelen van de 
hervorming te bereiken. 
1 2 3 4 5 
49. De collega's met wie ik werk zijn 
voldoende ervaren om de hervorming met 
succes in te voeren. 
1 2 3 4 5 
50. De ondersteunende afdelingen kunnen 
succesvol mee veranderen. 
1 2 3 4 5 
51. De huidige structuur van de 
scholengemeenschap draagt bij aan het 
slagen van de hervorming. 
1 2 3 4 5 
52. De normen en waarden van mijn collega’s 
dragen bij aan het slagen van de 
hervorming. 
1 2 3 4 5 
53. De visie van de directie ondersteunt het 
hervormingsproces. 
1 2 3 4 5 
 
11. Beheersbaarheid 












54. Ik beschouw de hervorming als complex 
om in te voeren. 
1 2 3 4 5 
55. Het succes van de hervorming hangt af van 
externe factoren die moeilijk te managen 
zijn. 
1 2 3 4 5 
56. Er zal een grote inspanning nodig zijn om 
alle medewerkers op het gewenste 
competentieniveau te krijgen. 
1 2 3 4 5 
57. Succesvolle invoering van de hervorming 
hangt af van middelen (tijd, geld, kennis) 
die schaars zijn in onze 
scholengemeenschap. 
1 2 3 4 5 
58. De huidige ontwikkelingen in de 
scholengemeenschap bemoeilijken 
succesvolle invoering van de 
veranderingen. 





Geef uw mening over de volgende stellingen: helemaal 
mee 
oneens 









59. Ik loop wat het veranderingsproces betreft 
voor mijn gevoel achter de feiten aan. 
1 2 3 4 5 
60. Ik kan het veranderingsproces goed 
bijhouden. 
1 2 3 4 5 
61. Ik ben eraan toe om mijn werk te 
veranderen. 
1 2 3 4 5 
62. De hervorming komt voor mij op een goed 
moment. 
1 2 3 4 5 
63. De hervorming voltrekt zich voor mij  te 
snel. 
1 2 3 4 5 
 
 
13. Complexiteit van het veranderproces 

















64. … de positie van uw school? 1 2 3 4 5 
65. … de doelstelling(en) die uw school 
nastreeft? 
1 2 3 4 5 
66. … de wijze waarop u binnen uw school 
met elkaar omgaat? 
1 2 3 4 5 
67. … de wijze waarop besluiten worden 
genomen binnen uw school? 
1 2 3 4 5 
68. … de inhoud van het werk van uw 
medewerkers/collega's? 
1 2 3 4 5 
69. … de wijze waarop uw school wordt 
bestuurd? 
1 2 3 4 5 
70. … de wijze waarop uw school de 
maatschappij benadert? 




Geef uw mening over de volgende stellingen: helemaal 
mee 
oneens 









71. Ik ben bereid om mijn collega's te 
overtuigen van het nut van de hervorming. 
1 2 3 4 5 
72. Ik ben bereid om me in te zetten in het 
kader van de huidige doelstellingen van de 
hervorming. 
1 2 3 4 5 
73. Ik ben bereid om eventuele weerstand 
tegen de hervorming onder mijn 
medewerkers/collega's weg te nemen. 
1 2 3 4 5 
74. Ik ben bereid om tijd vrij te maken voor de 
invoering van de veranderingen op mijn 
school. 
1 2 3 4 5 
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Dit laatste onderdeel bestaat uit drie open vragen en een ruimte waarin u algemene opmerkingen kunt 
achterlaten. U kunt ze openlaten, maar ook gebruiken om problemen/knelpunten naar voren te brengen 
die niet in de vragenlijst stonden.                                              
1.  Wat is volgens u de meerwaarde van de hervorming? (bijvoorbeeld voor leerlingen, leraren, 
scholen, …) 





2. Verwacht u nog specifieke problemen voor uw afdeling die de invoering van de hervorming 


















Ik dank u van harte voor uw medewerking in dit onderzoek. Indien u na afloop de 
















Bijlage 4 Instructie vragenlijst 
 
 
Beste medewerker van viio, 
 
Als er in de samenleving een probleem wordt geconstateerd dan wordt de oplossing vaak bij het 
onderwijs gezocht. De maatschappij stelt op die manier door veranderingen haar verwachtingen 
omtrent de rol van de school regelmatig bij. Het onderwijs moet mee evolueren met de maatschappij 
om de leerlingen van nu voor te bereiden op de wereld van morgen. Zo keurde de Vlaamse regering in 
2013 het masterplan goed voor de hervorming van het secundair onderwijs om te voldoen aan de 
gewijzigde wensen en behoeften van de samenleving. 
 
Mijn naam is Benjamin Philippeth. Ik ben een oud-leerling van Viio Humaniora (destijds nog het 
O.L.V.-Humaniora). Momenteel volg ik de masteropleiding Onderwijswetenschappen aan de Open 
Universiteit. Als onderwerp voor mijn thesis heb ik het thema “veranderingsbereidheid” gekozen om 
onderzoek naar te verrichten in de context van de geplande onderwijshervorming. In het kader van dit 
onderzoek vraag ik vriendelijk uw medewerking om de bijgevoegde vragenlijst in te vullen. Door deze 
vragenlijst in te vullen, kunt u aangeven hoe u tegenover deze hervorming staat. Ziet u de meerwaarde 
van de veranderingen in? Welke invloed verwacht u dat de hervorming zal hebben op uw werk? 
 
Dit onderzoek is gebaat bij een zo eerlijk mogelijke weergave van uw ideeën en houding ten aanzien 
van de veranderingen. Er zijn geen foute antwoorden op de vragen mogelijk. Vult u in wat spontaan in 
u opkomt. Het verwerken van uw antwoorden op de vragenlijst gebeurt anoniem en kost u ongeveer 
10 minuten. Indien een vraag niet op uw situatie van toepassing is, kunt u de vraag het beste 
onbeantwoord laten. Dit levert geen problemen op bij de verwerking van de gegevens. Indien u de 
resultaten van dit onderzoek wenst te ontvangen, kunt u aan het einde van deze vragenlijst uw e-
mailadres achterlaten. 
 
Gelieve uw ingevulde vragenlijst na afloop in te leveren via de verzegelde kartonnen doos met het 
opschrift “onderzoek hervorming” in de lerarenkamer. 
 
Veel succes! 
